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SISSEJUHATUS

Muutused info- ja kommunikatsioonitehnoloogia valdkonnas on toonud kaasa olulised
muudatused toomaailmas. Naiteks, kaugtoo, virtuaalsete tookohtade leviku, muudatused
organisatsioonide arengus (virtuaalne organisatsioon). Uued info- ja kommunikatsioonitehnoloogia
vahendid on olnud olulised virtuaalse toomaailma tekkeks, mis ilma interneti ja e-postita ei oleks
olnud voimalik.

Tekkinud on uus too paradigma — uued viisid, kuidas me tood teeme, millal me tootame, kus
me tootame, milliste tehnoloogiate vahendusel me tootame voi suhtleme. Tekkinud on voimalus
tootada peaaegu ukskoik millal, ukskoik kus kohas; tootada kas lksi voi meeskonnas; nii reaalses
ruumis kui kiberruumis. Sellest muutusest tulenevad ka uued nahtused tooelus — me raagime
virtuaalsetest tookohtadest, kaugtoost, virtuaalsest toojoust voi kaugtootajatest voi virtuaalsest
meeskonnast. Uued tootamise viisid nouavad ka uuenenud toosushteid ja juhtimist. Euroopa Liidus
on toosuhted uuenenud kiiresti pea koikides liilkmesriikides v.a. Eesti ja Malta, kus toosuhted ei ole
praktiliselt muutunud (Eurofound, 2015). Kui aegunud toosuhted, sh too arengutele mittevastavad
juhtimisvotted, hakkavad takistama too arenguid ja muutumist, siis kannatab sellest eelkoige too
tootlikkus ja ressursside kasutamise efektiivsus.

Tehnoloogiaettevotted on juba aastaid tagasi ennustanud, et kaugtoo, kus tootaja taidab
tooulesandeid, viibides ise kodus voi mones teises kohas, mis ei ole tema tookoht, on muutumas
koige levinumaks tootamise vormiks (Gates, 2005; Scheid, 2009; Lister, 2010). Kuigi mitmed autorid
on vaitnud, et ainutiksi tehnoloogia areng teeb virtuaalsete tookohtade loomise voimalikuks (Diang,
2010), siis praktikas on kaugtoo levikul osutunud oluliseks takistuseks inimene - nii tooandja, juht
kui ka tootaja. Need probleemid kuuluvad enam toopsuhholoogia kui tehnoloogia valdkonda.

Kiesolevas ' kirjutises kasitletakse traditsioonilise tookeskkonna muutumist virtuaalseks
toomaailmaks, juhtide valmisolekut virtuaalsete tookohtade loomiseks ja alluvate ametnike kaugtoo
juhtimiseks ning virtuaalse too juhtimist ehk e-juhtimiset. Juhid saavad ideid e-juhtimise
kompetentsuse arendamiseks - kuidas kohaldada traditsioonilisi juhtimise mudeleid ja teooriaid e-
juhtimisele ning juhtida tootajaid, kes ei toota ametlikes tooruumides, vaid kusagil mujal (kodus,
kliendi juures, vilislahetuses jms.), mis on oluline kommunikatsiooni juhtimisel ja kaugtootajate too
tulemuslikkuse saavutamisel.

I Kaesoleva juhendmaterijali aluseks on erialakirjanduse allikmaterjalid ja uuringud, mis viidi labi Riigi
Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) ja Tallinna Tehnikallikooli Toostuspstihholoogia instituudi poolt finantseeritud
projekti: Virtuaalsed tookohad (2014 - 2015) raames. Projekti konsulteeris virtuaaltoé tunnustatud spetsialist
Aalto Ulikoolist prof. Matti Vartiainen
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MOISTED

Selleks, et orienteeruda virtuaalses toomaailmas, peame esmalt selgeks tegema olulisemate
kaugtood puudutavad teaduslikult pohjendatud definitsioonid ja maaratlused. Kahjuks esineb
erialakirjanduses suuresti terminoloogiline ja kontseptuaalne kaos. Olgu siinkohal toodud vaid
moned inglisekeelsed naited kaugtood tahistavatest moistetest: Virtual work, Digital work, Mobile work,
Telework, Distributed work, Multi-locational work, Flexiwork, eWork. Erinevad teadlased kasutavad
ligikaudu samas tahenduses mitmeid moisteid, mis muudab tekstide lugemise ja uuringute tulemuste
interpreteerimise keeruliseks. Tulenevalt kaesoleva too tellija moistete kasutamise eelistusest
(virtuaalne), kasutame kaesolevas juhendmaterjalis labivalt jargmiseid moistete tahendusi:

Kaugtoo (telework) - on too, mille tegemisel tootaja teeb tood valjaspool tema jaoks
traditsioonilist tookeskkonda. Kaugtoo on oluline ja suurenev nahtus too korraldamisel (Wiesenfeld
& Garud, 2001).

Virtuaalne tookoht - on koht, kus tootaja parasjagu tootab ning mis ei asu uheski
kindlaksmaaratud tootamise kohas. Tootajal voib olla mitu virtuaalset tookohta ehk tootaja voib
tood teha mitmes erinevas flusilises asukohas (multilokaalne), kus tood on voimalik teostada
kasutades mitmeid tehnoloogilisi voimalusi (e-mail, Internet, Skype, video jms) ja organisatsiooni
tootajad ning juhid suhtlevad nii omavahel kui ka klientidega labi uhe voi mitmete info- ja
kommunikatsioonitehnoloogiate.

Kaugtootaja - on individuaalne tootaja, kes kasutab too tegemiseks Uhte voi mitut
virtuaalset tookohta.

E-nomaadid (elektroonilised nomaadid) — on tootajad, kes ei tee tood kogu aeg lhes kindlas
fuusilises asukohas, vaid kasutavad arvutit, Internetti ja e-posti tootamiseks erinevates asukohtades.

Virtuaalne meeskond — on grupp tootajaid, kes tootavad koos meeskonnana, kuid
asuvad erinevates fuusilistes asukohtades ning kasutavad koostooks ja suhtlemiseks lihte voi mitmeid
info- ja kommunikatsioonitehnoloogiaid.

Virtuaalne organisatioon - on jatkuvalt arenev traditsiooniline 21. sajandi tookeskkond,
kus virtuaalse meeskonna liiikmed teevad koostood asudes fuisiliselt erinevates paikades (Lee,
2009). Sellised virtuaalsed meeskonnad teevad uhiselt tood, loovad uhiselt toodet voi projekti sageli
ilma selleta, et nad Uksteisega fuusiliselt uldse kohtuksid (Carstens et al, 2013). Kui raagitakse
virtuaalsest organisatsioonist, siis enamasti tahetakse rohutada, et selles organisatsioonis on too kas
osaliselt voi taielikult korraldatud kaugtoona virtuaalsetes tookohtades (Palmer & Speier, 1997).

E-juhtimine - on kaugtootaja, individuaalsete kaugtootajate voi koostood tegeva
virtuaalse meeskonna juhtimine. Moiste e-juhtimine viitab kaugtootaja ja/voi kaugtootajate ja/voi
virtuaalse meeskonna voi virtuaalsete meeskondade juhtimisele. E-juhtimine on vajalik virtuaalses-
voi e-ari keskkonnas, kus tootajad ja/voi meeskond ei asu fiiusiliselt koos ning kus koostoo toimub
labi info-tehnoloogiasusteemide (Avolio & Kahai, 2003).



VIRTUAALSETE TOOKOHTADE LOOMISE VAJADUS

20. sajandi tookeskkonna areng meie praeguse virtuaalse ja Ulemaailmse tookeskkonna
suunas peegeldub hasti Grove (1995) “kohane voi sure” seisukohta: “Sul ei olegi muud véimalust kui
tegutseda maailmas, mida kujundavad globaliseerumine ja info-kommunikatsiooni tehnoloogiate
revolutsioon”.

Tehnoloogiad, mis voimaldavad tootada kindlast tookohast eemal, kas kontorist eemal voi
pohitookohalt eemal, on arenenud viimase kahe aastakiimne jooksul enneolematu kiirusega. Need
arengud on mitte ainult imber kujundanud majandust, vaid ka seda, kuidas ja kus tootatakse. Selliste
tooulesannete hulk jarjest suureneb, mis ei noua tootajalt nende lilesannete taitmist kindlal tookohal
(vt Joonis I). Juba keskmiselt /4 Euroopa Liidu tootajatest on e-nomaadid. Loomulikult e-nomaadide
osakaal varieerub riigiti: 5% Albaanias, Bulgaarias ja Rumeenias ning lle 40% Hollandis, Taanis
Rootsis ning 45% Soomes (Eurofound, 2012%). Uldjuhul e-nomaadid todtavad keskmiselt enam kui
teised tootajad, tootades sageli puhkepaevadel, ohtuti, vabal ajal.
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Joonis |. Euroopa Liidu tootajate fuiisilised tookohad

Allikas: Eurofound (2012). Fifth European Working Conditions Survey, Publications Office of the European Union,
Luxembourg. Luxembourg: Publications Office of the European Union

2 Kisitleti ligi 44 000 tootajat 34 riigis — Euroopa Liidu 27 liilkmesriigis, Norras, Horvaatias, endises Jugoslaavia
Makedoonia Vabariigis, Tiirgis, Albaanias, Montenegros ja Kosovos —, mistottu oli uuringu 2010. aasta
korralduskord koige suurema geograafilise ulatusega. Euroopa tootingimuste viienda uuringu viis labi Gallup
Europe, jargides kindlat kvaliteedi tagamise raamistikku, et tagada andmete kogumise ja tootlemise voimalikult
hea kvaliteet.
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Fuisiliselt mobiilsete tootajate voivad olla (Eurofound, 2012):

* Uhes kohas tootajad (“On-site movers”) — tootavad lihes tookohas, kuid liiguvad
tooulesannete taitmiseks selle piirides (nait. pollumehed saagikoristusajal, haigla arstid palatites
patsiente kulastamas, turvatootajad objektidel).

* Jo-jo'd (“Yo-yos”) — tootajad, kes on tooulesannete tottu aeg-ajalt oma pohitookohast eemal
ja poorduvad sinna tagasi (nait. tootajad, kellel on aeg-ajalt kliendi juures noupidamised, tuletorjujad
ja kiirabitootajad, arvutispetsialistid, kes kiilastavad kliente).

* Pendeldajad (“Pendulums™) - tootavad kahes fikseeritud tookohas viibides vastavalt vajadusele
kas Uhes voi teises kohas (nait. kodutootaja, kes tootab vastavalt vajadusele kas kodus voi tooandja
kontoris, ettevotte esindaja kindla kliendi juures).

* Nomaadid (“Nomads™) — tootavad mitmes kohas ja liiguvad pidevalt thest kohast teise. Neid
voib liigitada omakorda selle jargi kui kaua nad ihes kohas viibivad (nait. midgiagent kilastab paeva
jooksul mitmeid kliente, esinejad (lauljad, muusikud, tsirkuseartistid jms) voivad anda mone paeva
jooksul Ghes kohas ihe voi mone kontserdi, konsultandid, kes tootavad tihe koha peal nadalaid,
diplomaadid, kes vahetavad asukohariike mone aasta jarel).

* Vedajad (“Carriers”) — tootajad, kelle tooks on asjade ja inimeste transportimine ning on
seeparast pidevas liilkumises (nait. autojuhid — rekka-, bussi- ja taksojuhid, lennukimeeskonna liilkmed,
meremehed, postiljonid).

Tootajatel on voimalik koos tootada olenemata sellest, kus nad fuisiliselt asuvad. Tanapaeval
tootavad paljud tootajad taistooajaga virtuaalsetes tookohtades (nt. kodus). Koige enam on levinud
tootamine multilokaalsetes tookohtades st. tootamine mitmetes erinevates tootamise kohtades (nt.
kodus - organisatsioonis; kodus — organisatsioonis - lahetuses; kodus — organisatsioonis — kliendi
organisatsioonis jne.).

Virtuaalne tookoht on koht, kus tootaja parasjagu tootab ning mis ei asu uheski
kindlaksmaaratud tootamise kohas. Tootajal voib olla mitu virtuaalset tookohta ehk tootaja voib
tood teha mitmes erinevas flusilises asukohas (multilokaalne), kus tood on voimalik teostada
kasutades mitmeid tehnoloogilisi voimalusi (e-mail, Internet, Skype, video jms) ja organisatsiooni
tootajad ning juhid suhtlevad nii omavahel kui ka klientidega labi uhe voi mitmete info- ja
kommunikatsioonitehnoloogiate. Seega, virtuaalne tookoht ei asu uhes kindlaksmaaratud fiiusilises
ruumis ning Uhendab tootajad, kes kasutavad koos tootamiseks mitmeid tehnoloogiaid, riist- ja
tarkvara ning online protsesse. See on tavaliselt vorgustik mitmetes tootamise kohtades, mis on
uhendatud interneti kaudu ning ei ole soltuv ka tootaja geograafilisest asukohast.

Koige lihtsam on defineerida kaugtood virtuaalsel tookohal kui tood viljaspool
traditsioonilist fliusilist tookeskkonda (kontorit, territooriumi voi tooruumi). See tahendab, et iga
kaugtootaja voi virtuaalse meeskonna liige tootab fliusiliselt eemal erinevates asukohtades (riikides).



Virtuaalsed tookohad voivad olla erinevad:

. taielik kaugtoo (kaugtoo): tookoht asub valjaspool organisatsiooni ja tootajal puudub
voimalus voi vajadus kasutada Uhtegi organisatsioonis asuvat fuusilist tookohta;

. osaline kaugtoo: tootaja kasutab mitmeid erinevates asukohtades asuvaid tookohti
(multilokaalseid tookohti) ja jagatud tookohti organisatsioonis.

Osalise kaugtoo puhul vajavad kaugtootjad jagatud tookohti: tootajal ei ole oma kindlat
tookohta organisatsioonis, vaid talle eraldatakse vastavalt tema tooalastele vajadustele ajutine
tookoht, kus ta saab oma tooulesandeid taita ning kasutada Interneti, e-posti ja arvutivorgu faile.

2000. aastal oli keskmine kaugtood tegevate tootajate osakaal Euroopa Liidus (EL-15) umbes
5,3% ja 4,2% toonastes kandidaatriikides ning aastal 2005 uldine kaugtood tegevate tootajate osakaal
Euroopa Liidus on tousnud 7% (EL -27) (vt Joonis 2).
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Joonis 2. Virtuaalsed tookohad Euroopa Liidus (2000 — 2005)
Allikas: Welz, C. & Wolf, F. (2010). Telework in the European Union. EurWORK. European Observatory of
Working Life, EWCS, 2005

Info- ja kommunikatsioonitehnoloogiate kasutuselevotmine on loonud mitmeid eeliseid nii
tootaja ja organisatsiooni tasandil. Seetottu on vajalik analuiisida tegureid, mis mojutavad arengut
traditsioonilisest tookeskkonnast virtuaalsesse tookeskkonda ning moista valjakutseid virtuaalsete
organisatsioonide juhtimisel.



Virtuaalsete tookohtade loomine toimub kasvavas tempos Soomes (vt Joonis 3).
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Joonis 3. Soome kaugtootajad, kellel on tooandjaga leping, et nad tootavad kodus (1990-
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Allikas: Sutela, H. & Lehto, A-M. (2014). Tyéolojen muutokset 1977-2013. Helsinki: Statistics Finland

Kui USAs 1990ndate aastate keskel oli umbes 10% kaugtootajaid, siis aastaks 2000 oli
kaugtootajate osakaal kogu tootajaskonnast juba |7% (Noonan & Glass, 2012) ning tousutendents on
olnud jatkuv (vt Joonis 4).
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wd="Employee teleworker" at least one day per month
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Kaugtood tegevate tootajate osakaalu kohta Eestis on andmed vastuolulised. Euroopa Liidu
kolmas tootingimuste uuring 2000. aastal kinnitas, et paindlikud toovormid, sealhulgas kaugtoo, ei
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ole Eestis kuigi laialdaselt levinud (Eurofound, 200/). EQUAL programmi raames publitseeriti
mitmeid artikleid, mis kajastasid Eestis labiviidud paindliku too ja too-elu tasakaalu uuringu tulemusi,
sh kaugtood. Tulemused osundasid, et kaugtoo ei olnud eriti populaarne. (Anspal & Karu, 2007; Plaks
et al, 2007; Nurmela, 2008). Samas, EQUAL uuringu andmetel 2002. aastal oli kaugtoo tegijaid Eestis
30% ja 2005. aastal 23% kogu tootajaskonnast (Naelapea, 2007). Teisalt, EurWork uuringu andmetel
2005. aastal Eestis oli holvatud kaugtooga oluliselt vahem inimesi kui EQUAL uuring osundas, nimelt
I1.8% tootajatest tootab vahemalt '/4 ulatuses oma tooajast ning |.4% tootajatest peaaegu kogu
tooaja kaugtool (Welz & Wolf, 2010). Eurostati andmetel 2006. aastal oli Eesti vaike- ja
mikroettevotetes (vahem kui 50 tootajat) kaugtoo tegijate osakaal 8% ning 34% keskmise
suurusega organisatsioonides (50 kuni 250 tootajat) ja vastavalt 53% suurtes organisatsioonides
(enam kui 250 tdodtajat) (Eurostat, 2009). 2013. aastal libiviidud todandjate ja todvatjate kiisitlus®
naitas, et 20% Eesti palgatootajatest tootas valjapool tooandja ruume voi territooriumi (Seeder,
2013).

Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) poolt tellitud ja Siseministeeriumis labiviidud uuringus®*
selgus, et oma tookohta oma tooruumis ei kasutanud keskmiselt toopaeva Ioikes 43% ametnikest.
Uuringu tulemus osundab, et ametnikud juba kasutavad multilokaalseid tookohti ning on tekkinud
reaalne voimalus organisatsiooni kulude optimeerimiseks, mida voimaldaks vitaalsete tookohtade ja
multilokaalsete tookohtade loomine.

Kaugtootaja on individuaalne tootaja, kes kasutab too tegemiseks lihte voi mitut virtuaalset
tookohta. Kaugtoo on too, mille tegemisel tootaja teeb tood valjaspool tema jaoks traditsioonilist
tookeskkonda. Kaugtoo on oluline ja suurenev nahtus too korraldamisel (Wiesenfeld & Garud, 2001).

Virtuaalne meeskond on grupp tootajaid, kes tootavad koos meeskonnana, kuid asuvad
erinevates fuusilistes asukohtades ning kasutavad koostooks ja suhtlemiseks tihte voi mitmeid info- ja
kommunikatsioonitehnoloogiaid. Virtuaalset meeskonda on otstarbekas kasitleda tootajate
eesmargistatud koostoovorgustikuna, kus tehakse eesmargi saavutamiseks koostood ja omatakse
uksteisega regulaarset kontakti, kuigi flusiliselt asuvad tootajad erinevates asukohtades. Virtuaalse
meeskonna lilkkmed suhtlevad ja teevad koostood peamiselt kuberruumis, kusjuures on olemas
voimalus, et meeskonna lilkmed ei kohtu kunagi reaalselt (Jackson, 1997). Ariss, Nykodym, and Cole-
Laramore (2002) defineerivad virtuaalset meeskonda kui gruppi individuaalseid tootajaid, kellel on
olemas tooks vajalikud oskused ning kes suhtlevad omavahel elektrooniliselt.

Vorreldes traditsiooniliste tookohtadega, on virtuaalsetel tookohtadel mitmeid eeliseid.
Virtuaalsed tookohad saastavad tootajate aega ja vahendavad soidukulusid, vahendavad
organisatsiooni kontorikulusid. Eeliseks voib lugeda sedagi, et virtuaalsed tookohad vahendavad
ekspertide kasutamise tulikust, st organisatsioon saab vajadusel kasutada viliskonsultante ilma, et
tekiks ekspertide voi tootajate soidu, majutuse ja ajakulu (Christie & Levary, 1998).

Virtuaalsed tookohad voimaldavad kiirendada tooprotsesse ja otsusamist ning seelabi tosta
tootajate too tulemuslikkust, suurendada tootajate toorahulolu ning voimaldavad paremini tootajate
too ja isikliku elu tasakaalustamist (Milovanovic, 2010). Koige tuupilisem pohjus, milleks luua

3 Palgainfo Agentuuri, Targa t66 Uhingu ja Microsofti koostoos labiviidud tooandjate ja toovotjate kisitlus,
milles osales kokku 10 489 vastajat. Aruanne, 201 3. Koostaja: K. Seeder (kasikiri)
4 Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Tookeskkonna analiiiis Siseministeeriumis. Koostaja: M.
Teichmann, TTU Té6stuspsiihholoogia instituut, Aruanne, 2013, 73 Ik. (kasikiri)
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virtuaalseid tookohti ja vrtuaalseid meeskondi, on vajadus Uletada geograafilisi voi ajalisi barjaare,
kuid ka samal ajal vahendades blirooruumide, reisimise ja ajagakadudega seotud kulutusi (Cascio &
Shurygailo, 2003).

Lisaks, virtuaalsete tookohtade loomine voimaldab iihendada mitmed funktsioonid ule
organisatsiooni ja integreerida tootajad Uhistesse tegevustesse, suurendada andekate tootajate
tootamise voimalusi organisatsioonis, juhul kui organisatsioon asub tootajale soovimatus kohas,
lihtsustab tootajate varbamiset, kellel on vajalikud oskused, kuid kes ei soovi voi ei saa oma kodust
igapaevaselt kaugele liikuda (Snellman, 2014).

Loomulikult on virtuaalsetel tookohtadel ka terve rida puuduseid. Naiteks, tootajate reaalse
omavahelise suhtlemise vahenemine voi puudumine, tootajatel isoleerituse tunde tekkimine
(vastandina kaasatusele), kommunikatsioonivigade tekkimine (peamiselt tootajate omavahelises
suhtlemises  mitteverbaalse = kommunikatsiooni  puudumise  tottu), sinergia vahenemine
meeskonnatoos ning juhtide vahene valmisolek kaugtoo juhtimiseks. Cascio (2012) osundab, et
paljud juhid on mures, kuidas juhtida tootajat, kes on fuusiliselt juhist eraldatud.

Virtuaalsete tookohtade loomise pohjused voib jaotada kahte suurde gruppi: organisatsiooni
sisesed pohjused, so tootajatega seotud pohjused ja majanduslikud pohjused ning organisatsiooni
valised pohjused.

Virtuaalsete tookohtade loomise organisatsiooni sisesteks, tootajatega seotud pohjuseteks
on (Lee, 2014): tootajate arvukuse ja toojoukulude vahendamise vajadus, vajadus restruktureerimise,
hierarhiliselt lamedama organisatsiooni restruktureerimise jarele, klientide vajaduste kiirema ja
parema rahuldamise jarele, uute tehnoloogiliste voimaluste parema kasutamise jarele, vajadus
kompetentsete ja spetsiifilisi oskusi omavate tootajate ja meeskondade jarele.

Organisatsioonid uritavad strateegiliselt vahendada tootajate arvukust (st karpimine, ajutise
toojou sisseostmine, restruktureerimine, reorganiseerimine jms.) ning luua enam virtuaalseid
tookohti ja virtuaalseid meeskondi selleks, et olla konkurentsivoimelised ja paremini toime tulla
kiiresti muutuvas arikeskkonnas (Drew, 1994). Analiiiis naitab (Sheridan', 2012), et 82% USA
edukamatest firmadest soosivad ja on omaks votnud kaugtoo poliitika. Need organisatsioonid on
moistnud, et virtuaalsed meeskonnad toovad kaasa suurema tootlikkuse, tootajate parema tervise ja
heaolu, vahendavad toolt puudumisi (mida on keskmiselt 3,7 paeva aastas), vahendavad toojou
voolavust ja isegi toodnnetusi (Gajendran & Harrison, 2007; Sheridan’, 2012).

Oluliseks on muutunud vajadus vastata klientide suurenenud ootustele ning parandada
klienditeenindust, tehnoloogiline areng on loonud vajaduse suurendada tootajate teadmisi ja oskusi,
tekkinud on vajadus hallata tohusalt informatsiooni ja suhtlemist nii klientidega kui ka kolleegidega
(Tran & Latapie, 2006).

Virtuaalsete tookohtade loomise organisatsiooni sisesteks majanduslikeks pohjuseteks on
(Lee, 2014): kulude kokkuhoid, tooruumide rendi ja ekspluatatsioonikulude vahendamine, tootajate
reisikulude vahendamine, t60jou otstarbekam kasutamine, vahenduskulude vahenemine, tootajate
tervisega, tooonnetustega ja tootajate toolt puudumistega seotud kulutuste vahenemine ning
tootlikkuse suurenemine ja too kvaliteedi parendamine.

Tootlikkus on oluline igas organisatsioonis. Kui luua virtuaalseid tookohti, siis tooviljakus
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voib suurendada, sest virtuaalse meeskonna lilkkmed on koostoole ja aja kokkuhoiule orienteeritud
ning arvestavad oluliselt enam tarbijate vajadustega (Thompson & Caputo, 2009).

Virtuaalsete tookohtade loomise organisatsiooni valisteks pohjuseteks on (Lee, 20/4): uute
turgude leidmise ja holvamise vajadus, mitmesugused regionaalsed regulatsioonid, virtuaalne ligipaas
nii ressurssidele kui teadmistele, globaalne konkurents, uued tehnoloogilised valjakutsed, noudlus
oopaevaringsele informatsioonile, teenustele ja kaupadele ligipaasule.

Virtuaalsete tookohtade eeliseks on paindlikkus ja kaugtooaja iseseisvus aja kasutamisel ja
oma too korraldamisel. Moneti voib virtuaalsete tookohtade loomisega kaasneda tasustamata
uletundide risk. Osaliselt kaasneb virtuaalsete tookohtadega suurem toostress ning kaugtootajad
kogevad sagedamini ootust olla "alati olemas". Virtuaalsete tookohtade loomisega kaasneb
tootervise ja -ohutuse teenuste sisseostmine. Kaugtootajatel esineb sageli isoleerituse tunne.
Hoolimata nimetatud negatiivsetest ilmingutest, kaasneb virtuaalsete tookohtadega sageli korgem
tootajate rahulolu (Eurofound, 2015).

Virtuaalsed tookohad ei sobi vordselt hasti koigile tootajatele. Virtaalseid tookohti ei ole
soovitatav pakkuda uutele, alles toole asuvatele tootajatele ning nendele tootajatele, kelle
tookohustused on oluliselt muutunud ning kes seetottu vajavad erlist juhendamist ja kontrollimist.

Oluline on luua tootajate jaoks traditsioonilistelt tookohtadelt sujuv uleminek virtuaalseltele
tookohtadele. Firmad nagu IBM, Hewlett-Packard on koostanud juhised ja eraldi koolitusprogrammi
tootajate ettevalmistamiseks kaugtooks. Koolitus sisaldab eelkoige teadmiste andmist tootajate
kaugtoo probleemidest ning tehnilisi-tehnoloogilisi vahendite kasutamise oskuste arendamisest,
meeskonnatoo ning koostoo oskuste arendamisest ja oskustest suhtlemiseks nii klientide kui
kolleegidega.

Virtuaalstete meeskondade uuringud USAs, et 2010. aastal 64% tootajaist arvas, et nad
tootavad virtuaalsetes meeskondades ning 2012. aastal juba 80% tootajatest olid veendunud, et
nende too-alane meeskond on virtuaalne meeskond osundavad (Virtual Teams Survey Report, 2010;
2012).



TRADITSIOONILINE JUHTIMINE JA E-JUHTIMINE

E-juhtimine toimub mittetraditsioonilises, virtuaalses arikeskkonnas (Cascio & Shurygailo,
2003), so keskkonnas, kus to6 toimub elektrooniliselt kaasaegse infotehnoloogia abil (Avolio et al.,
2000). Seletades lahti moistet “e-juhtimine” on Lee (20/4) seisukohal, et siiani on liialt kitsendatud
moiste “e” tahendust, piirdudes ainult elektroonilise tehnoloogia kasutamisele viitamisega.
Avardades “e” tahendust terminis “e-juhtimises”, pakub Lee kaasaegseks “e” tahenduseks “arenev”
(“evolving”) arikeskkond (vt Joonis 5). Seega, e-juhtimine on arenev juhtimine, mis toimub pidevalt

uha keerulisemaks muutuvas arikeskkonnas.

VARASEM “e” KAASAEGNE “e”
“elekrooniline” - “arenev” - juhtimine

juhtimine toimub toimub pidevalt iiha
kastutades keerulisemaks muutuvas

elektroonilist arikeskkonnas
tfahnanlnnciat

Joonis 5. Defineerides, mis on “e” terminis “e-juhtimine”
Allikas: Lee, M. R. (2014). Virtual Project Teams. Adapting Leadership Theories and Communications
Techniques to 2 Ist Century Organizations. Taylor and Frances, p. |8.

Moiste e-juhtimine viitab kaugtootaja ja/voi kaugtootajate ja/voi virtuaalse meeskonna voi
virtuaalsete meeskondade juhtimisele. E-juhtimine on vajalik virtuaalses- voi e-ari keskkonnas, kus

tootajad ja/voi meeskonnad ei asu fliusiliselt koos ning kus koostoo toimub labi info-tehnoloogia
stisteemide (Avolio, Kahai, 2003).

Traditsiooniline juhtimine nouab juhtidelt juhtimisalast kompetentsust neljaks peamiseks
juhtimistegevuseks — toimetulekut tootajate (ja iseenda) to66 planeerimisega (visiooni ja missiooni
sOnastamisega, strateegia loomisega, eesmarkide pustitamisega), t66 organiseerimisega
(organisatsiooni disainimisega, organisatsiooni kultuuri kohandamisega, sotsiaalsete vorgustike
loomise ja haldamisega), tootajate (ja iseenda) motiveerimisega (juhtimise ja eestvedamisega,
otsutamisega, kommunikatsiooniga ning motiveerimisega) ning kontrollimisega (slisteemided,
protsesside ja inimressursi kontrollimisega) (vt Joonis 6).



Planeerimine

Kontrollimine
. | .Visioon/Missioon
|. Siisteemid/Protsessid

' ) ) 2. Strateegia
2. Inimressursi strateegia .
3. Eesmargid

Juhtimine/Motiveerimine

- . Organiseerimine
. Juhtimine/Eestvedamine g S
| .Organisatsiooni disain

2. Otsustamine
. . 2. Organisatsiooni kultuur
3. Kommunikatsioon ;
. o . Sotsiaalsed vorgustikud
4. Motiveerimine

Joonis 6. Juhtimistsukkel
Allikas: Carpenter, M., Bauer,T., Erdogan, B. & Short, J. (2013). Principles of Management, v. 2.0. Flat
World Education Inc.

Sageli jatkavad juhid traditsioonilist juhtimist ka e-juhtimise ja kaugtoo puhul virtuaalses
tookeskkonnas. Tulemuseks voivad olla ootusparsesest kehvemad tootulemused ning onnetud ja
pettunud kaugtootajad. Mis tootab hasti traditsioonilises tookeskkonnas, ei pruugi minna
plaaniparaselt ja olla edukas virtuaalses tookeskkonnas. Uuringud osundavad, et e-juhtimisel on
juhtidel madalam voimekus jalgida ja kontrollida kaugtootajate too tulemuslikkust. Samas, piiratud on
juhtide voimekus sekkuda ja lahendada kaugtootajate omavahelisi konflikte voi konflikte klientidega.
E-juhtimisel tekkivad raskused kaugtootajate juhendamisel ja olla neile tootajatele mentoriks. Juhtide
voimekus motiveerida meeskonna lilkmed pihenduma virtuaalsete meeskondade eesmargile on
samuti madalam vorreldes juhtimisega traditsioonilises tookeskkonnas (Greenberg, Greenberg &
Antonnucci, 2007; Hunsaker & Hunsaker, 2008; Brandt, England, & Ward, 201 1; Daim et al, 2012;
Krumm, Terwiel, & Hertel, 2013). Lisaks traditsioonilisele juhtimisalasele kompetentsidele, eeldab e-
juhtimine mitmeid uusi teadmisi ja oskuseid.

E-juhtimine nouab juhtidelt kaugtoo kogemust (Foti, 2005) ja spetsiaalset e-juhtimise koolitust
(Pulley & Sessa, 2001). E-juhid vajavad koolitust, mis tostaks kaugtoo oskuseid, sealhulgas e-juhtimise
strateegiad ja vastavaid juhtimisstiile, kommunikatsioonitehnikaid ja kultuuridevahelise suhtlemise
oskusi (Garton & Wegryn, 2006). Juhtimisvoimekuse ja heade juhtimisoskuste omamine
traditsioonilises tookeskkonnas ei pruugi edu tagada virtuaalses tookeskkonnas.

E-juhimine on protsess, mille puhul on eriti oluline virtuaalse meeskonna arengu diinaamika.
Seetottu lahtusime oma uuringu teoreetilise mudeli loomisel Tuckmani (1965) meeskonna arengu
mudelist (Joonis 7) ja selle klassikaks kujunenud mudeli edasiarendusest ja kohaldamisest
kaugtootajate ja virtuaalsete meeskondade e-juhtimiseks. Vorreldes traditsiooniliste meeskondadega,
on virtuaalsete meeskondade arengu dinaamikal mitmeid olulisi isearasusi, mida tuleb e-juhtimisel
arvesse votta: arendada usaldust, arendada meeskonna identiteeti, jagada ja interpreteerida
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informatsiooni, arendada selged struktuurid (Furst et al., 2004).

Normide
Tormlemine
loomine
Too Formeerumine

L

Joonis 7. Bruce W. Tuckmani meeskonna arengu mudel: meeskonna formeerumise,
tormlemise, normide loomise ja too staadium

Allikas: Tuckman, B. W. (1965). Developmental sequence in small groups. Psychological Bulletin, 63, 384-
399.

Seega, e-juhtimise tulemuslikkust voib vahendada: halb kommunikatsioon (Cohen & Mankin,
1999), madal motivatsioon ja puhendumus (Greenberg et al., 2007) ning vahene to6 tulemuslikkuse
kontroll (Bell & Kozlowski, 2002), madal grupi identiteet (Hillman, Nicholson, & Shropshire, 2008) ja
pidurdunud meeskonna areng, selge struktuuri puudumine (Brandt, Inglismaa, & Ward, 201 1), kehv
suhtlemisoskus ja puudulikud oskused konfliktide lahendamisel (Snellman, 2014), halb juhtimine voi
eestvedamine (Daim et al, 201 2), usalduse puudumine (Dakrory & Abdou, 2009).

Selleks, et saada Ulevaadet avaliku- ja erasektori organisatsioonide juhtide ja kaugtootajate
valmisolekust e-juhtimiseks, viisime 2015.a. libi uuringu®, mis hdlmas juhuslikult valitud 28.
erasektori organisatsiooni ja |8. avaliku sektori organisatsiooni, kokku 46. erinevat virtuaalset
meeskonda (vt Joonis 8).

5 Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Virtuaalsed tookohad. Mare Teichmann, Jiiri llvest Jr., Mart
Murdvee, TTU To6stuspsiihholoogia instituut, 2014-2015
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Joonis 8. Virtuaalsete tookohtade uuringu skeem

Allikas: Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Virtuaalsed tookohad. Mare Teichmann, Jiiri llvest Jr., Mart
Murdvee, TTU Taéastuspsiihholoogia instituut, 2014-2015

Uuringu metoodikaks oli kaks paralleelselt toiminud elektroonilist kusitlust. Kisitleti eraldi
46 e-juhti ja vastavalt 46 selle juhi alluvuses tootavat ning kaugtood tegevat virtuaalse meeskonna
liiget. Uuringus lahtusime, et virtuaalne meeskond koosneb juhist ja kaugtood tegevatest meeskonna
liikmetest, kusjuures molemad pooled fiitsiliselt ei nae tksteist iga paev (naiteks teevad tood kodus,
teises linnas, teises riigis) ning nad suhtlevad peamiselt e-posti ja muude info-tehnoloogia vahendite
abil. Tulenevalt varasemate e-juhtimise uuringute tulemustest ning vastavast teoreetilisest taustast,
koostasime kaks kusimustikku, Uhe kusimustiku e-juhtidele ja teise kisimustiku selle juhi alluvuses
tootavat ning kaugtood tegevat virtuaalse meeskonna liikkmetele. Molemad kusimustikud olid
valdavalt identsed (39 kusimust), kuigi kolmandiku ulatuses sisaldas spetsiifilisi kiisimusi, kas siis juhile
voi kaugtootajale: kokku vastavalt 52 kusimust e-juhtidele ja 60 kusimust kaugtootajatele, vastuseid
anti Likerti sundvaliku 6-pallisel skaalal. Kusimustik koosnes kuuest eraldi osast: usaldus,
kommunikatsioon, grupi identiteet, selge struktuur, virtuaalse meeskonna areng, motivatsioon ja
puhendumine.

Selle uuringu koige olulisemad tulemused esitame kaesoleva kirjutise jargnevates osades.



AVALIKU- JA ERASEKTORI ORGANISATSIOONIDE JUHTIDE JA
KAUGTOOTAJATE VALMISOLEK E-JUHTIMISEKS

Juba Rainey, Backoff ja Levine (/976) juhtisid tahelepanu avaliku- ja erasektori
organisatsioonide erinevusele nii too kekkonnas kui orgnisatsiooni sisemise struktuuri ja protsesside
kui ka organisatsiooni keskkonnapoliitika osas. Allison (/980) lisas, et avaliku sektori
organisatsioonid ja erasektori organisatsioonid erinevad uksteisest oma ajaliselt perspektiivilt,
tulemuslikkuse mootmiselt, personali valimise piirangutelt, tohususe vajaduselt, oma rollilt
suhtlemisel avalikkuse ja meedidaga ja juriidiliselt olemuselt. Avaliku sektori organisatsioonide juhid
on vahem majanduslikult motlevad ja otsustavad, enam biirokraatlikud ning vaiksema piihendumisega
oma organisatsioonile (Boyne, 2002). Info-tehnoloogia susteemide juhtimine on samuti erinev
avaliku- ja erasektori organisatsioonides. Info-tehnoloogilised siisteemid avalikus sektoris on enam
vastastikuses soltuvuses, mis suurendab vastutust, menetluslikke viivitusi ja burokraatiat vorreldes
erasektori organisatsioonidega  (Bretschneider, 1990). Erinev on avaliku- ja erasektori
organisatsiooniline struktuur, juhtimisstruktuur, suutlikkus omada info-tehnoloogilist tugiteenuseid ja
info-tehnoloogilist kompetentsi, turukonkurentsi ja -stabiilsust, avaliku sektori organisatsioonide
tegevust mojutavad enam valitsuse maarused, juhised ja poliitika (Campbell, McDonald, ja Sethibe,
2010). Seega on "arusaam, et on olemas mingi markimisvaarne hulk erasektori juhtimise tavasid ja
oskusi, mida saab otse Ule tuua ja edukalt rakendada avaliku sektori organisatsioonide ulesannete
taitmisel, lihtsalt vaar" (Allison, 1980, Ik. 15).

Kuigi nii avaliku- kui erasektori organisatsioonis voivad ette tulla sarnaseid juhtimisalased
situatsioonid, on olemas susteemsed erinevused avaliku- ja erasektori organisatsioonides, mis voivad
naida sarnaste e-juhtimise valjakutsetena, kuid Uks ja sama lahendus ei pruugi sobida koigile
organisatsioonidele kaugtootajate ja virtuaalsete meeskondade juhtimiseks.

TTUs libiviidud e-juhtide uuring osundas avaliku- ja erasektori organisatsioonide juhtide
pohimottelisele valmisolekule juhtida kaugtood ja virtuaalseid meeskondi. Samas, enam kui
kolmandik e-juhtidest, nii avaliku sektori organisatsioonides kui ka erasektori organisatsioonides,
tunnetasid keskastme juhtide vastuseisu e-juhtimisele (vt Joonis 9).

Nii avaliku- (82.4%) kui erasektori organisatsioonide (88.5%) e-juhid vaitsid, et neil on olemas
selged eesmargid ja tegevuskava kaugtoo ja virtuaalsete meeskondade juhtimiseks.

Enamus avaliku- (83.3%) kui kui erasektori organisatsioonide (88.8%) e-juhtidest vaitsid, et
nad osalevad oma virtuaalse meeskonna liikmete valikul.

Organisatsiooni kultuuri tunnevad hasti 92.6% erasektori organisatsioonide e-juhtidest ning
94.4% avaliku sektori organisatsioonide e-juhtidest.

E-juhid on veendunud, et neil on piisavalt aega virtuaalse meeskonna lilkmete jaoks ja nad on
kaugtootajatele piisavalt kattesaadavad (vastavalt 88.8% avaliku sektori organisatsioonides ja 96.1%
erasektori organisatsioonides).

E-juhid teevad plaane ja selgitavad neid plaane ning ootuseid oma virtuaalse meeskonna
likmetele (vastavalt 83.4% avaliku sektori organisatsioonides ja 88.5% erasektori organisatsioonides).
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Tunnetan sageli keskastme juhtide vastuseisu

e-juhtimisele
60%
50% f\
40% / =
\
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0% \\
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ei noustu pigem ei ei ndustu osaliselt pigem noustun
lldse noustu osaliselt noustun noustun taielikult
I 2 3 4 5 6
== Private 0.0% 11.5% 50.0% 34.6% 3.8% 0.0%
Public 5.6% 22.2% 33.3% 38.9% 0.0% 0.0%

Joonis 9. JUHID

Allikas: Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Virtuaalsed tookohad. Mare Teichmann, Jiri llvest Jr., Mart
Murdvee, TTU Taéastuspsiihholoogia instituut, 2014-2015

E-juhid on veendunud, et nende virtuaalne meeskond tuleb muudatustega hasti toime
(vastavalt 94.4% avaliku sektori organisatsioonides ja 92.6% erasektori organisatsioonides).

E-juhid tunnetavad, et virtuaalne meeskond tagasisidena tunnustab nende tood (vastavalt
88.9% avaliku sektori organisatsioonides ja 94.4% erasektori organisatsioonides). Erinevus on
statistiliselt oluline e-juhtide osas. Virtuaalse meeskonna lilkmete osas, kehtis statistiliselt oluline
negatiivne seos (r = -0.24; p < 0.05) so kaugtootajad ja virtuaalse meeskonna lilkkmed olid e-juhtidest
marksa enam veendunud, et nad annavad juhtidele piisavalt tagasisidena tunnustust.



E-JUHTIMINE - kommunikatsioon, motivatsioon ja piihendumine,
usaldus, identiteet, arusaadav struktuur, meeskonna areng

Uuringust ilmnes, et avaliku- ja erasektori organisatsioonide juhtide hinnangul e-juhtimise
edukus seostub statistiliselt oluliselt kaugtootaja ja/voi virtuaalse meeskonna lilkkmete ja juhi vahelise
usaldusega, grupi identiteediga, selge ja arusaadava struktuuriga, meeskonna arenguga ja sotsiaalsete
oskustega (vt Joonis 10).

Usaldus
. Grupi
Sc:’tsslzzzl‘:: d identiteet
e-juhtimine
Meeskonna areng Selge struktuur

Joonis 10. Statistiliselt olulised seosed e-juhtimisega

Allikas: Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Virtuaalsed tookohad. Mare Teichmann, Jiri llvest Jr., Mart
Murdvee, TTU Taéastuspsiihholoogia instituut, 2014-2015

Avaliku- ja erasektori organisatsioonide e-juhtimise edukus seostub oluliselt kaugtootaja
ja/lvoi virtuaalse meeskonna liilkmete ja juhi vahelise usaldusega (r =0.33; p < 0.05). Seega, mida
suurem on usaldus kaugtootaja ja/voi virtuaalse meeskonna liikmete ja e-juhi vahel, seda edukam on
juhtimine ning vastupidi — mida vahem kaugtootaja ja/voi virtuaalse meeskonna lilkkmed ja juht
uksteist usaldavad, seda vahem edukas on e-juhtimine.

Jargmiseks oluliseks e-juhtimise seoseks on positiivne seos grupi identiteediga (r = 0.44;
p <0.0l) st mida suurem on kaugtootaja ja/voi virtuaalse meeskonna liilkmete identiteet, seda
edukam on e-juhtimine ning vastupidi — mida vaiksem on identiteet, seda vahem edukas on e-
juhtimine.

Statistiliselt oluline seos ilmnes e-juhtimise ja meeskonna selge struktuuri vahel (r = 0.35;
p <0.0l). Seega, mida arusaadavam ja selgem on meeskonna sutruktuur, seda edukam on e-
juhtimine ja vastupidi, arusaamatu, ebaselge stuktuuriga virtuaalsete meeskondade e-juhtimine ei ole
sedavord edukas.
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E-juhtimise ja meeskonna arengu vaheline oluline seos (r = 0.51; p <0.0l) naitab, et mida
enam arendada virtuaalset meeskonda, seda edukam on e-juhtimine ning vastupidi, vahe arenenud
virtuaalse meeskonna e-juhtimine ei ole sedavord edukas.

Avaliku- ja erasektori organisatsioonide e-juhtimise edukus seostub oluliselt kaugtootajate
ja/lvoi virtuaalse meeskonna liilkmete sotsiaalsete osakustega (r = 0.41; p < 0.05) — mida paremad
sotsiaalsed oskused, seda edukam on e-juhtimine ja vastupidi.

Avaliku- ja erasektori organisatsioonides kaugtootaja ja/voi virtuaalse meeskonna liikmete ja
juhi vaheline usalduse seostub oluliselt ja positiivselt grupi identiteediga (r = 0.37; p < 0.05) ning
selge, arusaadava struktuuriga (r = 0.44; p < 0.01). Jarelikult, usalduse suurendamiseks peab e-juht
looma selge, arusaadava struktuuri ning tostma grupi identiteeti (vt Tabel I).

Kaugtootaja ja/voi virtuaalse meeskonna liikmete grupi identiteet seostub oluliselt ja
positiivselt kommunikatsiooni (r = 0.4; p < 0.01), selge, arusaadava struktuuriga (r = 0.34; p < 0.05)
ja meeskonna arenguga (r = 0.4; p < 0.01). Jarelikult, grupi identiteedi suurendamiseks peab e-juht
suurendama usaldust kaugtootaja ja/voi virtuaalse meeskonna liikmete ja juhi vahel, tegelema
kommunikatsiooni juhtimisega, looma selge ja arusaadava struktuuri ning tagama virtuaalse
meeskonna arengu.

Kaugtootaja ja/voi virtuaalse meeskonna lilkkmete kommunikatsioon seostub oluliselt ja
positiivselt selge, arusaadava struktuuriga (r =0.34; p < 0.05), motivatsiooni ja pihendumisega
(r=0.53; p<0.0l), meeskonna arenguga (r=0.40; p<0.0l). Jarelikult, kommunikatsiooni
parendamiseks peab e-juht suurendama grupi identiteeti, looma selge ja arusaadava struktuuri,
tostma motivatsiooni ja puhendumist ning tegelema virtuaalse meeskonna arenguga.

Kaugtootaja ja/voi virtuaalse meeskonna liikkmete selge struktuur seostub oluliselt ja
positiivselt usaldusega, grupi identiteediga, kommunikatsiooniga, motivatsiooni ja pihendumisega
(r =0.58; p<0.0l) ja meeskonna arenguga (r = 0.35; p < 0.01). Jarelikult, selge struktuuri loomisel
suureneb usaldus, grupi identiteet, pareneb kommunikatsioon, touseb motivatsiooni ja puhendumine
ja suureneb virtuaalse meeskonna areng.

Kaugtootaja ja/voi virtuaalse meeskonna liikkmete motivatsioon ja puhendumine seostub
oluliselt ja positiivselt kommunikatsiooni ja selge, arusaadava struktuuriga. Jarelikult, motivatsiooni
suurendamine on seotud kommunikatsiooni ja selge struktuuriga.

Virtuaalse meeskonna areng seostub oluliselt ja positiivselt grupi identiteedi,
kommunikatsiooni, selge struktuuriga. Jarelikult, virtuaalse meeskonna arengut mojustab soodsalt
grupi identiteet, kommunikatsioon, selge struktuur.



Tabel |. E-juhtimise olulised seosed (korrelatsioonimaatriks)

l. 2. 3. 4. 5. 6.
|. Usaldus I
2. Grupi identiteet 0.37** I
3. Kommunikatsioon - 0.40* I
4. Selge struktuur 0.44* 0.34%* | 0.34%* I
5. Motivatsioon ja pithendumine - - 0.53* 0.58* I
6. Meeskonna areng - 0.40* 0.40* 0.35* - I
p<00I*
p < 0.05%*

Kirjandusallikate alusel peab tegema jarelduse, et e-juhtimine esitab juhtidele kaks
pohimottelist valjakutset — tegeleda edukalt kommunikatsiooni juhtimisega ja suunata joupingutused
kaugtootajate too tulemuslikkuse saavutamisele, kaasa arvatud tulemuslikkuse kontroll ja hindamine
(Igbaria et al., 1998; Bailey & Kurland, 2002; Arling, 2004; Knoell, 2008; Korobanicova, 2012).

Uuringust ilmnes, erasektori organisatsioonide e-juhid ilmutasid enam jarjekindlust virtuaalse
meeskonna lilkmete suhtes, kes ei suhelnud piisavalt ei juhi ega teiste meeskonna lilkmetega (vt
Joonis | 1).

E-juhi jarjekindlam noudlikkus virtuaalse
meeskonna liikmete suhtes, kes ei suhtle

piisavalt ei juhi ega teiste meeskonna

liikmetega
50%
40%
30%
20%
10% 2
0% — 4 ) ) - " ) -
ei noustu pigem ei ei noustu néustun pigem néustun
uldse noustu osaliselt osaliselt noustun taielikult
| 2 3 4 5 6
== Private 3.7% 3.7% 14.8% 44.4% 29.6% 3.7%
Public 0.0% 12.5% 37.5% 43.8% 0.0% 6.3%
Joonis 11. JUHID

Allikas: Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Virtuaalsed tookohad. Mare Teichmann, Jiri llvest Jr., Mart
Murdvee, TTU Taéastuspsiihholoogia instituut, 2014-2015
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TULEMUSLIKKUS

Kaugtoo tulemuslikkus on hinnang kaugtoo tohususele ja tulemusele, mis on samasugune
nagu tulemuslikkuse hindamine traditsioonilise t66 puhul®. Sageli, kui riigitakse tootlikkuse
tostmisest, siis peetakse tegelikult silmas hoopis seda, et tootajad peaksid tegema rohkem tood. See
ei ole tootajate jaoks eriti motiveeriv lahenemine, sest juht viitab, et meeskonna lilkkmed on laisad
ega toota piisavalt. Pealegi, edukad juhid teavad, et rohkem too tegemine ei vordu alati too
tulemuslikkuse suurenemisega (Tredgold, 2013). Tulemuslikkuse juhtimine holmab tegevusi, mis
tagavad, et eesmargid on pidevalt ja tohusalt taidetud (Rausch, Sheta & Ayesh, 201 3). Tulemuslikkuse
juhtimine eeldab, et e-juht oskab hasti maaratleda, mis on too tulemuslikkus, soodustada
tulemuslikkuse saavutamist ja motiveerida tootajaid (Cascio, 1996).

Too tulemuslikkuse, selle kontrollimise ja hindamisega tegelevad monevorra enam erasektori
organisatsioonide e-juhid (96.2%) kui avaliku sektori organisatsioonide e-juhid (88.9%), kuid see
erinevus ei ole statistiliselt markimisvaarne.

Avaliku sektori organisatsioonide e-juhid pustitavad enam tulemuslikkuse moodikuid ning
moodavad nende moodikute alusel too tulemuslikkust kui erasektori organisatsioonide e-juhid,
erinevus ei ole statistiliselt markimisvaarne (vt Joonis 12).

Piistitan tulemuslikkuse moodikuid ja
moodan too tulemuslikkust

70%
60%
50%
40%

30% —i—
20% T
10%

— e
0%

ei noustu pigem ei ei noustu osaliselt pigem noustun
uldse noustu osaliselt noustun noustun taielikult
| 2 3 4 5 6
== Private 3.7% 3.7% 11.1% 33.3% 29.6% 18.5%
Public 0.0% [1.1% 5.6% 5.6% 66.7% 11.1%

Joonis 12. JUHID

Allikas: Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Virtuaalsed tookohad. Mare Teichmann, Jiri llvest Jr., Mart
Murdvee, TTU Taéastuspsiihholoogia instituut, 2014-2015

¢ Toojou tootlikkus on kaupade ja teenuste hulk, mida téotaja toodab teatud kidlaksmaaratud aja
jooksul. OECD (2002) defineerib tootlikkust kui "the ratio of a volume measure of output to a volume
measure of input”
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AVALIKU- JA ERASEKTORI ORGANISATSIOONIDE E-JUHTIMISE

ERINEVUSED

Uuringu tulemused osundavad mitmetele olulistele erinevustele kaugtoo, virtuaalsete
tookohtade ja e-juhtimise rakendamisel avaliku- ja erasektori organisatsioonides (vt Tabel 2).

Tabel 2. Avaliku- ja erasektori organisatsioonide e-juhtide erinevused kaugtootajate ja virtuaalsete

meeskondade juhtimisel

Hinnang

Erinevuse statistilise
olulisese kriteerium

Avaliku sektori organisatsioonide e-juhid

Julgustavad enam meeskonnaliikmeid osalema mitteametlikes toovalistes
vestlustes Uksteisega (naiteks mitteametlikel jutuajamistel, kohtumistel,
saavutuste tahistamisel) sh varieerub rohkem

F-test; p<0.05

On sagedamini kokkusaamisi kaugtootajate ja virtuaalsete meeskondadega
sh varieerub rohkem

F-test; p<0.001

Loevad enam organisatsiooni kuukirju ja -buklette

Student-test; p<0.05

Annavad sagedamini hinnanguid t66 tulemuslikkusele sh varieerub rohkem

F-test; p<0.05

Kasutavad infovahetusel enam mitmesuguseid kindlaksmaaratud blankette ja
formulare sh varieerub rohkem

F-test; p<0.01

Erasektori organisatsioonide e-juhid

On enam kattesaadavad oma virtuaalse meeskonna liikkmetele sh varieerub
rohkem

F-test; p<0.05

Avaldavad enam iseenda kompetentsuse valdkonnad virtuaalse meeskonna
liikmetele

F-test; p<0.001

Student-test; p<0.05

Usaldavad kaugtootajatelt ja virtuaalse meeskonna liilkmetelt saadavat infot
sh varieerub rohkem

F-test; p<0.001

Usaldavad enam kaugtootajaid ja oma virtuaalse meeskonna liikmeid sh
varieerub rohkem

F-test; p<0.001

Motiveerivad enam kaugtootajaid ja virtuaalse meeskonna liikmeid sh
varieerub rohkem

F-test; p<0.05

Annavad enam ajapikendust tooulesande taitmiseks

Student-test; p<0.05
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Avaliku sektori organisatsioonide e-juhtide hulgas on suurem erinevus kui erasektori
organisatsioonide e-juhid selles, kuivord nad julgustavad oma meeskonnalilikmeid osalema
mitteametlikes toovilistes vestlustes uksteisega (naiteks mitteametlikel jutuajamistel, kohtumistel,
saavutuste tahistamisel), see erinevus on statistiliselt oluline (F-test, p < 0.001).

Vorreldes erasektori organisatsioonide juhtidega loevad avaliku sektori organisatsioonide
juhid oluliselt sagedamini oma organisatsioonisiseseid igakuiseid infokirju ja —buklette, see erinevus
on statistiliselt oluline (Student t-test, p < 0.05).

Vorreldes avaliku sektori organisatsioonide juhtidega, erasektori organisatsioonide juhid
selgitavad ja toovad teistele virtuaalse meeskonna liikmetele enam esile erinevate
meeskonnaliikmete ja e-juhi individuaalseid kompetentsuse valdkondi, see erinevus on statistiliselt
oluline (Student t-test, p < 0.05).

Vorreldes avaliku sektori organisatsioonide juhtide ja virtuaalse meeskonna liikmetega,
erasektori organisatsioonides nii juhid kui ka virtauaalse meeskonna liikmed on jarjekindlamalt
noudlikud virtuaalse meeskonna liikmete suhtes, kes ei suhtle piisavalt ei juhi ega teiste meeskonna
liikmetega, see erinevus on statistiliselt oluline nii e-juhtide ja virtuaalse meeskonna liilkmete puhul
(Student t-test, p < 0.05). Samas, e-juhtide ja virtuaalse meeskonna lilkkmete puhul kehtis statistiliselt
oluline positiivne seos (r= 0.30; p <0.0l) — mida jarjekindlamalt noudlikud on e-juhid nende
virtuaalse meeskonna lilkkmete suhtes, kes ei suhtle piisavalt ei juhi ega teiste meeskonna lilkmetega,
seda noudlikumad on seellesuunalise suhtlemise suhtes ka virtuaalse meeskonna liikmed.

Valdavalt usaldavad juhid oma virtuaalse meeskonna liikmeid, kuid vorreldes avaliku sektori
organisatsioonide juhtidega, erasektori organisatsioonide juhtide usaldus oma virtuaalse meeskonna
liikmete vastu varieerub rohkem (vt Joonis 13) ja see erinevus on statistiliselt oluline (F-test,
p <0.001).

Usaldan oma virtuaalse meeskonna liikmeid

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% [ S i - ) "
ei ndustu | pigemei | einoustu | noustun pigem noustun
uldse noustu osaliselt osaliselt noustun taielikult
| 2 3 4 5 6
= Private 0.0% 0.0% 0.0% I1.1% 63.0% 25.9%
Public 5.6% 0.0% 0.0% 0.0% 61.1% 33.3%

Joonis 13. JUHID

Allikas: Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Virtuaalsed téokohad. Mare Teichmann, Jiri livest Jr., Mart
Murdvee, TTU Taéastuspsiihholoogia instituut, 2014-2015
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Vorreldes avaliku sektori

organisatsioonide

juhtidega, on

see,

kuivord erasektori

organisatsioonide juhid motiveerivad oma virtuaalse meeskonna liikmeid panustama Uhiste
eesmarkide saavutamisesse ja toetama uksteist palju varieeruvam (vt Joonis X), see erinevus on

statistiliselt oluline (F-test, p < 0.001).

Vorreldes avaliku sektori organisatsioonide juhtidega, erasektori organisatsioonide juhid
annavad oma virtuaalse meeskonna lilkkmetele ajapikendust tooiilesande IGpetamiseks enam (vt
Joonis 14), see erinevus on statistiliselt oluline (Student t-test, p < 0.05).

Kas sa annad oma virtuaalse meeskonna
liikmetele ajapikendust toolilesande
taitmiseks?
40% n—
3 e —
25% AN
202 — -
10% \C
mitte kunagi | vaga harva harva monikord sageli Vag;z:igell,
| 2 3 4 5 6
—@—Private |  0.0% 3.7% 18.5% 40.7% 37.0% 0.0%
Public 0.0% 22.2% 27.8% 38.9% 5.6% 5.6%

Joonis 4. JUHID

Allikas: Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Virtuaalsed todkohad. Mare Teichmann, [iiri livest Jr., Mart

Murdvee, TTU Téostuspsiihholoogia instituut, 2014-2015

Erasektori organisatsioonide e-juhid

tegelevad monevorra

sagedamini

konfliktide

lahendamisega oma virtuaalses meeskonnas kui avaliku sektori organisatsioonide e-juhid (vt Joonis

I5), erinevus ei ole statistiliselt markimisvaarne.
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Kuivord sa tegeled konfliktide lahendamisega
oma virtuaalses meeskonnas

50%
45%
40%
35%
30%
25% /‘
20%
15%
10%
5% z
0% -
mitte kunagi | vaga harva harva monikord sageli Vagzliige b
I 2 3 4 5 6
== Private 0.0% 29.6% 18.5% 44.4% 7.4% 0.0%
Public 5.6% 27.8% 33.3% 27.8% 5.6% 0.0%

Joonis 15. JUHID

Allikas: Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Virtuaalsed tookohad. Mare Teichmann, Jiiri llvest Jr., Mart
Murdvee, TTU Taéastuspsiihholoogia instituut, 2014-2015

Uuringu tulemustest ilmnes, et esineb mitmeid olulisi erinevusi avaliku sektori
organisatsioonide kaugtootajate ja erasektori organisatsioonide kaugtootajate hinnangutes
virtuaalsete meeskondade e-juhtimisel (vt Tabel 3).

Table 3. Avaliku- ja erasektori organisatsioonide kaugtootajate erinevused virtuaalsete meeskondade
e-juhtimisel

Hinnan Erinevuse statistilise
8
olulisese kriteerium

Avaliku sektori organisatsioonide kaugtootajad ja virtuaalsete meeskondade liikmed

Usaldavad uksteist enam st varieerub rohkem F-test; p<0.05
On rohkem rahul organisatsiooniga, kus nad tootavad sh varieerub rohkem F-test; p<0.05
Leiavad, et muudatused on asjakohased ja sobivad sh varieerub rohkem F-test; p<0.05
Tulevad muutustega paremini toime sh varieerub rohkem F-test; p<0.01

Erasektori organisatsioonide kaugtootajad ja virtuaalsete meeskondade liilkmed

Kohtuvad sagedamini sh varieerub rohkem F-test; p<0.05

On jarjekindlamad nende meeskonnaliikmetega, kes ei suhtle juhi voi teiste | Student-test; p<0.05
tookaaslastega

On enam rahul sellega, kuidas nende too tulemuslikkust moodetakse sh F-test; p<0.05
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varieerub rohkem

On tekkinud harjumusparased, rutiinsed suhtlemisviisid sh varieerub rohkem F-test; p<0.05

Vorreldes erasektori oraganisatsioonide virtuaalse meeskonna liilkmetega, on avaliku sektori
organisatsioonide kaugtood tegevad virtuaalse meeskonna liikmete hinnangud sellele, et muutused
nende meeskonnas on asjakohased ja sobivad oluliselt varieeruvam (vt Joonis |6), see erinevus on
statistiliselt oluline (F-test, p < 0.05).

Kas muutused sinu meeskonnas on asjakohased
ja sobivad?

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% / \.
0% —I% — i —8 " : ~
ei noustu pigem ei ei noustu noustun pigem noustun
uldse noustu osaliselt osaliselt noustun taielikult
I 2 3 4 5 6
== Private 0.0% 0.0% 0.0% 63.0% 33.3% 3.7%
Public 0.0% 0.0% 11.1% 44.4% 27.8% 16.7%

Joonis 16. LIIKMED

Allikas: Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Virtuaalsed tookohad. Mare Teichmann, Jiiri llvest Jr., Mart
Murdvee, TTU Taéastuspsiihholoogia instituut, 2014-2015

Vorreldes avaliku sektori organisatsioonide virtuaalse meeskonna lilkmetega, on erasektori
organisatsioonide kaugtood tegevad virtuaalse meeskonna liikmete hinnang sellele, et nende kui
virtuaalse meeskonna lilkmete arvamust voetakse otsustamisel arvesse, oluliselt varieeruvam (vt
Joonis 17), see erinevus on statistiliselt oluline (F-test, p < 0.05).
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Kas sinu kui virtuaalse meeskonna liikkme
arvamust voetakse otsuste tegemisel arvesse?

60%

50% /_\\
J N\

40%
30%

20% 7 - \\
10% o

mitte kunagi| vaga harva harva mdnikord sageli vagzlzj_lgell,
1 2 3 4 5 6
== Private 0.0% 0.0% 3.7% 33.3% 51.9% 11.1%
Public 0.0% 5.6% 11.1% 16.7% 44.4% 22.2%

Joonis 17. LIKMED

Allikas: Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Virtuaalsed tookohad. Mare Teichmann, Jiiri llvest Jr., Mart
Murdvee, TTU Taéastuspsiihholoogia instituut, 2014-2015

Vorreldes avaliku sektori oraganisatsioonide virtuaalse meeskonna lilkmetega, on erasektori
organisatsioonide kaugtood tegevad virtuaalse meeskonna lilkkmete hinnang sellele, et on olemas
selged reeglid ja kaitumisjuhised oluliselt varieeruvam (vt Joonis [8), see erinevus on statistiliselt
oluline (F-test, p < 0.05).

Kas sinu virtuaalsel meeskonnal on selged
reeglid ja kaitumisjuhised
meeskonnaliikmetele?

60%
50%
40% 7%
30%

20% e N\
10% 7 AN

p el
0% 1 ‘/ : \ — . : "
ei noustu pigem ei ei noustu néustun pigem néustun
tldese noust osaliselt osaliselt noustun taielikult
| 2 3 4 5 6
== Private 0.0% 14.8% 25.9% 44.4% 7.4% 7.4%
Public 0.0% 0.0% 37.5% 56.3% 6.3% 0.0%

Joonis 18. LIKMED

Allikas: Riigi Kinnisvara Aktsiaseltsi (RKAS) projekt: Virtuaalsed tookohad. Mare Teichmann, Jiiri llvest Jr., Mart
Murdvee, TTU Taéastuspsiihholoogia instituut, 2014-2015
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Seega, avaliku sektori oraganisatsioonide e-juhtide kui ka virtuaalsete meeskondade liikmete
hinnangutes ilmnesid olulised erinevused, mida virtuaalsete tookohtade loomisel kui e-juhtimisel
tuleks arvestada.
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